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РЕФЕРАТ 
 
Бакалаврская работа на тему: «Механизм развития управленческого 
потенциала организации сферы услуг» содержит 69 страниц текста, 20 
рисунков, 35 таблиц, 5 приложений, 50 использованных источников. 
Предмет исследования – управленческие отношения, направленные на 
совершенствование механизма развития управленческого потенциала 
организации сферы услуг.  
Объект исследования – ООО «СтройИнСиб».  
Цели и задачи исследования – целью является разработка рекомендаций 
по совершенствованию механизма развития управленческого потенциала 
организации сферы услуг.  
Задачи: 
• Изучение теоретических основ исследования механизма развития 
управленческого потенциала организации сферы услуг 
• Анализ и диагностика механизма развития управленческого 
потенциала организации ООО «СтройИнСиб» 
• Разработка рекомендаций по совершенствованию механизма 
развития управленческого потенциала ООО «СтройИнСиб» 
Во второй части исследования составлена организационно-правовая 
характеристика предприятия, проведена оценка структуры предприятия. В 
рамках SWOT-анализа были изучены сильные, слабые стороны, возможности и 
угрозы развития и определена оптимальная стратегия развития организации. 
По итогам исследования предложены блоки задач, направленных на 
совершенствование механизма развития управленческого потенциала ООО 
«СтройИнСиб». 
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ВВЕДЕНИЕ 
 
В нестабильных условиях внешней среды в силу современных тенденций 
развития появляются новые требования к управленческому потенциалу 
существующих организаций сферы услуг [12].  
Развитие механизмов управленческого потенциала является одной из 
функций организации, направленной на увеличение производительности 
сотрудников для достижения стратегических целей работодателя. 
Управленческий потенциал напрямую воздействует на качество постановки 
рабочих процессов, улучшения взаимоотношений в организации и 
налаживанию связей с в линейно-функциональной структуре компании. 
Создание профессионального ядра управленческого ресурса в 
организации – это необходимое и объективное требование для успешной 
жизнедеятельности в условиях активно меняющихся сферах экономики, 
общества и финансов. Это демонстрирует необходимость в 
усовершенствовании системы управления в предприятии. 
Однако, на сегодняшний день для создания конкурентоспособной борьбы 
на рынке сферы услуг, необходимо как минимум создавать инновационные 
методы ведения бизнеса, совершенствовать скорость бизнеса, ускорить процесс 
принятия заказов, заказа у поставщика, ускорение доставки до склада и до 
покупателя и одно из самых важных- выстроить в компании эффективные связи 
между рабочими, чтобы как можно эффективно проходил рабочий процесс. Это 
все входит в обязанности управленческого персонала и при грамотной работе 
поможет стать предприятию быть лидером среди конкурентов. Это дает 
понимание что этой теме нужно уделять больше внимания.  
Целью выпускной работы является разработка рекомендаций по 
совершенствованию механизма развития управленческого потенциала 
организации сферы услуг. 
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 Для изучения в этой работе служат механизмы развития управленческого 
потенциала, а объектом исследования является оптово розничное предприятие 
ООО «СтройИнСиб».  
Чтобы наладить рабочий процесс требуется изучить проблемы, для 
удобства выведем некоторые задачи, которые помогут разобраться в 
актуальных проблемах. 
Предметом защиты в бакалаврской работе служат рекомендации по 
совершенствованию механизма развития управленческого потенциала 
предприятия ООО «СтройИнСиб». 
Данная работа состоит из основной идеи и трех подразделенных глав: 
теория, анализ предприятия и рекомендаций, а также из списка литературы, 
понадобившийся при написании работы и нескольких приложений. Объем 
работы составил 69 страниц. Она иллюстрирована 35 таблицами, 20 рисунками, 
5 приложениями. Список литературы, используемой для написания 
бакалаврской работы составляет 50 наименований. 
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1 Теоретические основы исследования механизма развития 
управленческого потенциала организации сферы услуг 
 
1.1 Управленческий потенциал организации: сущность и содержание 
 
Понятие управленческого потенциала – это не новый термин, использу-
ющийся в экономической литературе. Его рассматривали и классики 
управленческой науки, и управленцы – практики. И в то же время — это 
понятие не является общеупотребимым. И требует своего уточнения. 
 Тема управленческого потенциала разработана в российской экономике 
не в полной мере. Это связано с неоднозначным определением 
«управленческий потенциал», а также с отсутствием необходимой практики.  
В связи с этим выделяют несколько задач: Во-первых, стоит вопрос 
определения сущности управленческого потенциала, применение этого понятия 
к такому экономическому субъекту как организация сферы 
услуг, определения его особенностей в отличие от управленческого потенциал 
других рыночных субъектов, определения специфики управленческого потенци
ала российских организаций. Во-вторых, требуется определить критерии и 
показатели управленческого потенциала. В-третьих, с учетом 
вышеизложенного следует составить основные направления  формирования 
факторов развития управленческого потенциала в современных российских 
условиях. 
Разработка методологических вопросов теории формирования и развития 
управленческого потенциала в большей мере зависит от понимания и 
определения сущности и состава управленческого потенциала. 
Понятие управленческий потенциал усложняется трудностью определения в св
язи со сложностями своего внутреннего строения, множеством взаимосвязей и 
взаимозависимостей. Интерес к этой категории появился относительно недавно. 
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Управленческий потенциал как понятие состоит из двух составляющих - 
"управленческий" и "потенциал". Основное понимание этого сочетания -
возможности в управлении тем или иным объектом. Можно сказать, что 
управленческий потенциал организации высок, если у организации являются 
широкие возможности в управлении. На практике это означает, что в 
организации имеется квалифицированный персонал управления, который в 
повседневной деятельности применяет высокоэффективные процедуры 
управления, используя современные технологии менеджмента, в том числе 
основанные на современных информационных технологиях. Это также 
означает, что возможности адаптации организации к изменениям во внешней 
среде достаточно высоки, а также то, что ее организационная структура 
отвечает целям, задачам организации, что у нее имеется соответствующая 
стратегия развития, а также эффективная организационная культура.  
Проблемы управленческого потенциала всегда были в центре внимания 
экономической науки и практики. Даже до того, как сформировалась 
экономическая наука, экономисты - практики были заняты наращиванием 
собственных конкурентных преимуществ с помощью формирования 
соответствующего управленческого потенциала. Поиски новых факторов 
конкурентоспособности, основанных на формировании и развитии 
управленческого потенциала, занимали и финикийских купцов, и венецианских 
негоциантов, и владельцев лионских ткацких фабрик, и плантаторов в 
окрестностях Нового Орлеана. Все они повышали свою конкурентоспособность 
при помощи наращивания собственного управленческого потенциала своих 
предприятий.  
Среди авторов, занимающихся проблемой управленческого потенциала в 
последние годы, можно отметить Т. Питерса. Он предложил модель 
формирования управленческого потенциала коммерческой организации, в 
основу которой был положен принцип копирования управленческих подходов в 
организациях, добившихся значимых результатов в своей области. Разработкой 
идей управленческого потенциала занимались также Р. Кантер, которая 
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определила устойчивые характеристики таких составляющих управленческого 
потенциала организации, как мотивация, делегирование власти, 
вознаграждение, инновационный процесс, сотрудничество. Управленческий 
потенциал стал предметом изучения О.С. Виханского, Г. Минцберга и других 
авторов, занимающихся проблемами стратегического менеджмента.  
Вопросы трансформации управленческого потенциала в условиях 
распространения и развития новых информационных технологий 
рассматривались в работах Б. Гейтса, П. Друкера, Э. Тоффлера и других.  
Х. Виссема рассматривал управление подразделениями фирмы в условиях 
децентрализации предпринимательства в компаниях. Он пришел к выводу о 
том, что ориентация на рынок, на постоянно изменяющийся спрос требует 
соответствующих изменений в управлении коммерческими компаниями. 
Функциональные бюрократические организации часто не способны проявить 
необходимую гибкость. В этих условиях управление децентрализуется 
предпринимательские функции делегируются от центрального руководства на 
уровень подразделений. Подразделения, которые обладают интегральной 
ответственностью за то или иное производство и за контакты с потребителями, 
могут быстрее принимать управленческие решения.  
Характерной чертой таких компаний становится увеличивающаяся 
независимость подразделений. Они по-прежнему остаются частью 
родительской компании и пользуются вытекающими из этого преимуществами. 
Ключевыми методами повышения управленческого потенциала таких 
компаний становится децентрализация власти внутри компании, поощрение 
творчества и инноваций в подразделениях, развитие относительно новых 
функций у менеджеров подразделений. При этом возникает эффект так 
называемого внутреннего предпринимательства, когда поведение менеджеров и 
целых подразделений становится таким же, как и поведение самостоятельных 
компаний на рынке.  
Х. Виссема делает вывод о том, что внутреннее предпринимательство – 
это не только вопрос внедрения инноваций, но и вопрос выживания и 
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конкурентоспособности в современном глобализирующемся и изменчивом 
мире.  
Внутреннее делегирование полномочий требует изменений во всех 
элементах управленческого потенциала – и в квалификации и стиле 
менеджеров, и в организационной структуре управления, и в организации 
информационных потоков, и в бизнес-процессах. Изменяется процесс обучения 
персонала. Сама организация становится самообучающейся, изменяется и 
культура организации. Возникают и крепнут обратные связи, которые 
формируют синергетический процесс самовозрастания управленческого 
потенциала предпринимательской структуры. 
Управленческий потенциал - это многогранная и сложная система, 
включающая кадры управления, их профессиональный уровень, информацию, 
технику и технологию управления и т.д. Потенциал управления определяется 
объемом используемых ресурсов, их структурой и возможностями реализации. 
Он характеризуется количеством квалифицированных кадров, качеством их 
подготовки, количеством и качеством необходимой для принятия решений 
информации, уровнем технической оснащенности аппарата управления. 
Формирование управленческого потенциала нельзя рассматривать как 
самоцель или как итог определенного развития общества. Он является 
неотъемлемой составной частью развития управленческого потенциала и 
создается для наиболее эффективного развития организации и обеспечения ее 
устойчивого роста. Исходя из сказанного, управленческий потенциал следует 
рассматривать как: 
• критерий оптимальности принимаемых управленческих решений; 
• источник и фактор роста национального богатства и экономической 
мощи страны; 
• обобщающий показатель эффективности функционирования 
системы управления экономикой. 
Важнейшим условием повышения эффективности управления является 
повышение качества работ в сфере управления, которое определяется 
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сокращением сроков переработки информации и принятия управленческих 
решений, повышением степени соответствия решений характеру решаемых 
проблем, более быстрой реализацией управленческих решений при сохранении 
или сокращении численности управленческого персонала. 
Уровень управленческого потенциала характеризует уровень развития 
системы управления, который может быть достигнут при условии полного 
использования всех ее резервов и возможностей. Управленческий потенциал 
формируется под воздействием целого ряда факторов: 
• развития теории и методологии управления; 
• формирования и развития рыночных отношений; 
• инноваций в технологии и организации управления; 
• развития системы информационного и технического обеспечения; 
• повышения творческой активности управленческого персонала. 
Переход на качественно новый уровень управления, существенное 
повышение эффективности управленческой деятельности в каждом звене 
управления требует интенсивного и сбалансированного развития 
организационного, технического, научно-методического и кадрового 
потенциала системы управления. Речь идет, прежде всего, о рационализации 
организационных структур управления, упорядочении каналов коммуникаций, 
устранении излишних звеньев, достижении оптимального баланса между 
правами и ответственностью отдельных должностных лиц и подразделений. 
Наряду с этим необходимо создать и внедрить в управленческую практику 
новые более эффективные методы обоснования и принятия управленческих 
решений, методы руководства, оснастить аппарат управления современными 
техническими средствами сбора, анализа, обработки и хранения информации. 
Преобразования такого рода не принесут желаемого результата, если 
одновременно не будут существенно повышены профессионализм 
управленческих кадров, их ответственность за порученное дело. Речь идет о 
перестройке психологии и выработке нового экономического мышления 
управленческих кадров. 
 10 
Для характеристики управленческого потенциала существенное значение 
имеет анализ его структуры, выявление того, каковы его составляющие и какой 
характер носит их субординация. На рисунке 1.1 представлена структура 
управленческого потенциала. Как видно из рисунка, управленческий потенциал 
как абстрактно взятое целое включает следующие составные элементы: 
кадровый, интеллектуальный, законодательно-правовой, информационный, 
организационный, научно-технический и духовный потенциалы. 
 
Рисунок 1.1 – Структура управленческого потенциала организации 
Основным элементом управленческого потенциала, определяющим его 
уровень и эффективность использования является кадровый потенциал. 
Кадровый потенциал управления представляет собой располагаемые в 
настоящее время и предвидимые в будущем возможности, характеризуемые 
количеством управленческого персонала, его профессионально-
образовательным уровнем, совокупностью способностей и возможностей 
управленческих кадров обеспечивать эффективное функционирование системы 
управления. 
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А также неотъемлемой частью управленческого потенциала является 
управленческие компетенции, которыми должны обладать управленческий 
персонал. Эти компетенции можно разбить на 6 блоков: базовым 
функциональным, когнитивным, коммуникативных, регулятивным, 
проактивным и интенциональным. Эти блоки представлены в таблице 1.1 
Таблица 1.1 – Обобщенная модель управленческих компетенций 
Кластер 
управленческих 
компетенций 
критерий Примеры наименований компетенций 
Базовые 
функциональные 
компетенции 
Общая 
готовность к 
базовым 
управленческим 
функциям  
Умение работать с документами(нормативными, 
административными, функциональными), 
юридическая грамотность в вопросах деятельности 
организации и управления персоналом, знание 
основных организационных технологий и процедур, 
общая осведомленность о характере и структуре 
организации 
Когнитивные 
компетенции 
Ориентировка и 
понимание 
Построение видения, владения приемами анализа и 
оценки ситуации, способность к предвидению, 
умение собирать и интерпретировать информацию, 
умение ясно излагать идеи, аргументировать свою 
позицию 
Коммуникативные 
компетенции 
Построение 
конструктивного 
взаимодействия 
Умение строить и поддерживать отношения, умение 
строить взаимодействие, способность видеть 
потенциал других людей, ориентация на клиента, 
позитивный настрой на общение и взаимодействие, 
умение выстроить командную работу 
Регулятивные 
компетенции 
Контроль 
ситуации, 
достижение 
результата 
Активное принятие решений, решительность в 
действиях, способность ставить четкие цели и 
способность их добиваться, настойчивость и 
готовность довести дело до конца, организованность.  
Проактивные 
компетенции 
Отличительные 
формы 
поведения 
Острое чувство момента, готовность к действию, 
смелость, способность быть примером, оказывать 
помощь, гибкость мышление, креативность, 
независимость, направленность на мотивацию 
людей. 
Интенциональные 
комппетенции 
Намерения, 
стремления 
Стремление к обучению, нацеленность на развитие, 
устремленность к созданию новых условий, 
стремление к новизне, интерес к чужому опыту 
Цель создания моделей управленческих компетенций в практике 
управления персоналом – определение управленческого потенциала субъектов 
управленческого труда. Управленческие компетенции представляют собой 
систему «условных единиц», в которых измеряется управленческий потенциал 
и управленческая деятельность, так как в отличие от других интеллектуально 
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насыщенных видов труда, для управленческого труда отсутствуют 
процедурные стандарты (как, например, в медицине или в образовании) и 
однозначные единицы оценки результата (как в продажах или маркетинге). 
Модель управленческих компетенций, вне зависимости от того, в соответствии 
с какими целями и задачами она сформирована, является моделью 
представлений об управленческой деятельности, с которыми связаны 
накопленные практикой пожелания и надежды, опасения, стереотипы, опыт 
успеха, представления о достойном труде и достойной жизни. В этой модели 
отражаются ожидания социально-экономической системы относительно 
содержания потенциала персонала – кадрового и трудового. Модель 
управленческих компетенций как модель человеческого (деятельностного, 
трудового, кадрового) потенциала всегда отражает характеристики и объекта 
моделирования, и субъекта, формирующего модель. Это обстоятельство 
приводит к тому, что применение компетентностного подхода в области 
описаний и измерений управленческого труда всегда будет носить 
аксиологический характер. Из этого следует, что при построении и 
использовании моделей управленческих компетенций необходимо соблюдать 
особый свод принципов. Эти принципы прописаны в таблице 1.2  
Таблица 1.2 – Методологические принципы моделирования управленческих 
компетенций 
Принципы Раскрытие потенциала 
Целесообразность Готовность системы управления персоналом к решению задач в 
области управленческого потенциала 
Функциональность  Неуправляемость моделирования на реализацию основных функций 
управления персонала (отбор, обучение, адаптация, мотивация, 
ротация, кадровые перемещения, построение системы оплаты труда 
и т.п.) 
Рациональность  Использование для описания компетенций их структурирования 
принятых понятий, категориальных обозначений, 
классификационных обозначений и соотношений 
Конкретность Использование для наименование и описания компетенций с 
понятным, однозначно трактуемым смыслом 
Компактность Формирование простых моделей с небольшим числом компетенций 
Связность Использование единых схем построения описания разных 
компетенций 
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Окончание таблицы 1.2 
Практичность Возможность использования модели управленческих компетенций 
многократно и для решения нескольких задач управления 
персоналом 
Достоверность Возможность сравнивать результаты оценки управленческих 
компетенций, составленных для разных субъектов управленческой 
деятельности или для одного и того же субъекта, но в разных 
условиях 
Гибкость Возможность изменять содержание модели управленческих 
компетенций без потери ее свойств 
Результативность Возможность получить результаты, способные утвердить 
представление о характере управленческой деятельности, 
особенностях и вариантах реализации 
Экологичность Соответствие модели управленческих компетенций реалиям 
управленческой деятельности, удобство использования для 
описания конкретных ситуаций управленческой практики 
Этичность Ориентация модели компетенций на ценности, утверждающие 
человеческое достоинство всех участников процедур применения 
моделей управленческих компетенций 
Учитывая перечисленные методологические основания, следует в целом 
охарактеризовать модель управленческих компетенций как инструмент 
описания, измерения и оценки управленческого потенциала субъекта 
управленческой деятельности, рассматриваемого в рамках компетентностного 
подхода как стимулируемый к развитию личностный ресурс субъектов 
управленческого труда, проявляющийся в трудовой деятельности как ее 
трудовой ресурс и обеспечивающий решение управленческих задач широкого 
диапазона в пределах должностных функций.  
На основании анализа разнородных моделей управленческих компетенций, их 
состава, структуры, функций, выделим основные свойства, присущие этим 
моделям:  
          1. Функциональность – описание требований к управленческой 
деятельности в категориях задач; 
           2. Адресация – направленность модели на составление картины 
управленческих компетенций конкретных категорий персонала; 
3. Объективация – использование модели управленческих компетенций 
для создания единообразных и сравнимых (объективированных) описаний 
управленческой деятельности; 
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4. Формализация – создание на основании модели компетенций 
формализованных прогнозов управленческой успешности.  
 
1.2 Инструменты оценки и развития управленческого потенциала 
организации 
 
При рассмотрении проблем моделирования управленческого потенциала 
персонала посредством моделей компетенций нельзя обойти стороной еще 
один вопрос - о соотношении управленческих компетенций и управленческой 
компетентности. Все исследователи, работающие в тематике компетенций в 
России, так или иначе, обсуждают проблему связи понятий «компетенции» и 
«компетентность». Несмотря на многообразие трактовок, общий подход 
сводится к тому, что компетенции понимаются как актуальное отражение 
соответствия характеристик деятельности субъекта труда требованиям к этому 
труду, а компетентность – как свойство субъекта труда, обеспечивающее это 
соответствие.  
Применимо к понятию управленческого капитала соотношение понятий 
«компетенции» и «компетентность». Управленческий потенциал, реализуемый 
как ресурс актуальной управленческой деятельности, выражается готовностью 
субъекта управленческого труда к выполнению разнородных задач. 
Следовательно, управленческая компетентность - деятельностный ресурс 
субъектов управленческого труда, выраженный диапазоном субъектных 
технологий реализации управленческой деятельности, отрефлексированных 
субъектом управленческой деятельности и определяющих его осознанную 
готовность к решению разнородных управленческих задач. Компетентность как 
ресурс ориентирована на функциональные характеристики отношений 
«субъект-цель». Оценка компетентности позволяет сформировать прогноз 
успешности управленческой деятельности.  
Таким образом, применение компетентностного подхода к решению проблем 
определения управленческого потенциала представляет собой использование 
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модели управленческих компетенций с целью оценки текущей управленческой 
деятельности, для определения степени готовности субъекта управленческого 
труда к решению управленческих задач и формирования прогноза его 
успешности. Логика формирования организационной модели управленческих 
компетенций представлена на рисунке 1.2. 
 
Рисунок 1.2 - Логика формирования организационной модели управленческих 
компетенций 
Организациям важно оценивать управленческий потенциал персонала не 
столько как кадровый потенциал, сколько как трудовой, не в разрезе 
требований к конкретным должностям (которые в современных условиях 
постоянно изменяются), а в плане оценки возможностей персонала решать еще 
не поставленные задачи, ориентироваться в неизвестной ситуации ближайшего 
и отдаленного будущего, находить новые формы организации совместной 
деятельности в актуальных условиях. Именно поэтому основными вопросами 
при формировании собственной или выборе имеющейся модели 
управленческих компетенций система управления персоналом должна 
последовательно ответить на вопросы: 
⎯ о целях введения самого подхода в систему управления персоналом 
организации; 
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⎯ о том, какие категории персонала будут задействованы в 
соответствующих технологиях; 
⎯ о том, какое базовое предположение (гипотеза) лежит в основании 
представлений о лучших руководителях в данной организации. 
Таким образом, модели управленческих компетенций как инструмент 
системы управления персоналом оказывается еще более сложным, чем иные 
функциональные модели компетенций и требует тщательной разработки.  
Одной из важнейших проблем оценки управленческой деятельности по модели 
компетенций является избрание системы мерности. В литературе 
перечисляются разные формы оценки, включающие представления об уровнях 
развития компетенции, степени ее выраженности, а так же – о масштабах 
влияния и степени самостоятельности субъекта труда. Всего можно выделить 
несколько подходов к шкалированию управленческих компетенций. Шкалы 
оценок представлены в таблице 1.3 
Указанный перечень отражает базовую методологическую проблему, а 
именно – измерение компетенций посредством экспертной оценки. 
Таблица 1.3 - Шкалы оценки управленческих компетенций 
Содержание 
шкалы измерения 
Цели и задачи 
использования 
шкалы 
Примеры 
оценочной шкалы 
Проблемы и ограничения 
Качественные 
уровни 
Оценка 
качественной 
стороны 
управленческого 
потенциала 
Экспертный 
уровень, уровень 
мастерства, 
уровень опыта, 
уровень знаний, 
уровень 
ориентировки 
Потребность в 
предварительном 
исследовании для индикации 
каждого уровня и гарантий 
наличия всего диапазона в 
практике работников 
организации 
Уровни развития Оценка 
потребности в 
обучении и 
развитии 
Высокий, средний 
и низкий уровни 
развития 
Негативные ассоциации с 
понятием «низкий уровень», 
способные вызвать 
сопротивление персонала 
Уровни влияния Оценка реального 
организационного 
статуса субъекта 
управленческой 
деятельности 
Стратегический 
уровень, 
тактический 
уровень, 
оперативный 
уровень 
Проблема адекватности 
выбора экспертов, способных 
оценить весь диапазон уровней 
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Окончание таблицы 1.3 
Зона влияния Оценка масштаба 
управленческой 
деятельности 
Самостоятельная 
работа, групповая 
работа, 
деятельность 
подразделения, 
деятельность 
организации 
Проблема адекватности 
выбора экспертов, способных 
оценить весь диапазон уровней 
Диапазон проблем Оценка 
функционального 
диапазона 
потенциала 
управленческой 
деятельности 
В пределах 
конкретной 
задачи, в пределах 
должностных 
функций, в 
пределах 
стратегических 
задач 
Проблема адекватности 
дифференциации проблем и 
соотношения проблем и 
уровня их решения 
Степень 
самостоятельности 
Оценка ролевого 
диапазона 
субъекта 
управленческой 
деятельности 
Самостоятельная 
работа, 
способность к 
наставничеству, 
способность к 
экспертной и 
консультационной 
работе 
Сложности применения к 
оценке управленческих 
компетенций, так как 
управленческая деятельность 
включает в себя 
наставничество и 
консультирование 
Частота 
проявления 
Оценка 
представленности 
компонентов 
потенциала в 
реальной 
деятельности 
Никогда, редко, 
время от времени, 
часто, всегда 
Опыт наблюдения конкретного 
эксперта, влияние ситуаций 
наблюдения и интенсивности 
рабочего взаимодействия 
Указанный перечень отражает базовую методологическую проблему, а 
именно – измерение компетенций посредством экспертной оценки. Так как при 
этом всегда проявляется субъективный фактор оценивания, системы оценки 
компетенций строятся на основании множественных оценок с участием 
различных экспертов. 
Рассмотрение проблем мерности компетенций напрямую связано с 
вопросами применения модели в качестве измерительного инструмента в 
рамках различных технологий управления персоналом. Без обсуждения 
вопросов использования модели невозможно ее выстроить в соответствии с 
потребностями организации и задачами системы управления персоналом.  
Оценка управленческих компетенций проводится в двух форматах: как 
регулярная оценка внутренними экспертами, в качестве которых выступают 
специалисты службы персонала, непосредственные и вышестоящие 
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руководители, работники, и как специальная процедура оценки – ассессмент-
центр. Регулярная оценка управленческого потенциала призвана создать 
единый каркас деятельности системы управления персоналом в области 
развития управленческого потенциала персонала. Для решения этой задачи 
модели управленческих компетенций используются по отношению к разным 
категориям персонала и с различными целями, определяющими специфику 
оценочной задачи. Основные технологии управление персоналом представлены 
в таблице 1.4. 
Таблица 1.4 - Основные технологии управления персоналом, основанные на 
модели управленческих компетенций 
Технологии 
управления 
персоналом 
Задача управления 
персоналом 
Оцениваемая 
категория 
персонала 
Особенность процедуры 
оценки 
Организационные 
таланты  
Оценка 
перспективных 
работников, 
отличающихся ярко 
выраженными 
проявлениями 
управленческого 
потенциала 
Организационные 
таланты, 
определяемые в 
соответствии со 
стратегическими 
потребностями 
организации 
Специфика определения 
категории «талант» в 
соответствии с характером 
бизнеса организации 
Кадровый 
управленческий 
резерв 
Оценка кадрового 
потенциала 
организации и 
реализация 
технологий его 
поддержки 
Молодые 
специалисты 
Предварительный отбор в 
резерв на основании 
сложившейся 
организационной практики 
Управленческое 
обучение 
Развитие 
управленческого 
потенциала 
персонала с учетом 
отдаленной 
перспективы 
кадровых 
назначений 
Кандидаты на 
участие в 
кооперативных и 
внешних учебных 
проектах 
управленческого 
образования 
Особые требования 
конкретных программ 
подготовки по срокам и 
требованиям слушателей 
Управленческий 
мониторинг 
Оценка 
структурных и 
динамических 
характеристик 
управленческого 
потенциала  
Руководители 
всех 
управленческих 
уровней 
Потребность системы 
управления персоналом в 
обновлении сведений о 
характеристиках 
управленческого потенциала 
персонала 
Конкурс на 
замещение 
руководящей 
должности 
Отбор кандидатов, 
обладающих 
перспективой 
управленческой 
успешности 
Кандидаты на 
замещение 
руководящей 
должности 
Соответствие процедуры 
уровню должности, 
значимости назначения для 
организации, зависимость от 
числа кандидатов 
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Разнообразие представленных технологий, их разнонаправленность, 
отраженная в специфике процедур, не позволяет готовить о существовании 
единой технологии оценки управленческих компетенций. В практике 
используется, как правило, два подхода – экспертная заочная оценка (мнение о 
качестве деятельности) и ассессмент-центр (очная оценка по результатам 
наблюдения).  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
 
Совершенствование механизма развития управленческого потенциала 
предприятия сферы услуг на материалах ООО «СтройИнСиб» способствовало 
наличию следующих выводов. 
Организационно-правовая характеристика торгового предприятия 
«СтройИнСиб» показала, что данная организация относится к Обществу с 
ограниченной ответственностью с линейно-функциональной организационной 
структурой, где во главе организации стоит директор, общее количество 
сотрудников в последние годы не менялось, составило 16 человек. 
Общая внешняя среда торгового предприятия ООО «СтройИнСиб» 
изучалась по методу STEP.  Значимо было влияние экономических факторов, а 
также технологического фактора «Влияние технологических факторов на рост 
продаж, развитие ассортимента продукции». 
При анализе среды прямого воздействия предприятия ООО 
«СтройИнСиб» было установлено следующее: основной и единственный 
поставщик сырья – Красноярская лесодобывающая компания, высокий уровень 
конкурентоспособности организации вместе с конкурентом – магазином 
«ЛКС», разные группы покупателей. 
Анализ основных срезов организации ООО «СтройИнСиб» показал их 
достаточно высокое влияние, кроме таких срезов, как производственный (из-за 
отсутствия в организации производственной составляющей) и маркетинговый. 
С целью выбора оптимальной персонал–стратегии развития предприятия 
ООО «СтройИнСиб» был использован метод SWOT-анализа. Матрица выбора 
оптимальной персонал–стратегии торгового предприятия ООО «СтройИнСиб» 
определила наибольшую вероятность исполнения стратегии развития 
человеческого потенциала. 
Развитие управленческим потенциалом осуществляется 
административно-управленческим персоналом в лице директора магазина. При 
экспертной оценке эффективности компонентов управленческого потенциала 
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предприятия были определены, как достоинства исследуемых компонентов 
(например, то, что в составе персонала присутствуют, как мужчины, так и 
женщины), так и недостатки (например, низкая активность персонала в работе 
предприятия), формирующие проблематику. 
Эффективность механизма управленческого потенциала в ООО 
«СтройИнСиб» подтверждена: отсутствием изменений в численности разных 
категорий работников в организации; низким коэффициентом текучести 
кадров; ростом производительности труда работников в 2016 году; высокой 
культурой обслуживания работников предприятия; пр. Невысокую 
эффективность механизма управленческого потенциала в ООО «СтройИнСиб» 
подтверждают: рост потери рабочего времени у сотрудников; невысокая доля 
работников с высоким опытом работы в торговле (от 11 до 15 лет);. 
Основной целью является совершенствование механизма 
управленческого потенциала в ООО «СтройИнСиб». Цель достигается в ООО 
«СтройИнСиб» через следующие блоки–задачи: разработка системы поиска, 
найма и отбора управленческого персонала; улучшение системы адаптации 
управленческого персонала; совершенствование системы мотивации; 
совершенствование организационных талантов и навыков наставничества.  
Создание программы аттестации новых сотрудников на управляющие 
должности в ООО «СтройИнСиб» реализуется через разработку универсальной 
программы аттестации новых сотрудников, внедрение при отборе персонала 
социально-психологического тестирования, разработку плана по отбору 
персонала. Поддержка молодых специалистов в ООО «СтройИнСиб» будет 
выражаться в разработке кадрового резерва из молодых специалистов; создании 
адаптационной программы для вновь пришедших специалистов. Разработка 
системы мотивации для работников предприятия ООО «СтройИнСиб» 
основана на создании материальной системы мотивации сотрудников, 
разработке мотивационных листов для сотрудников. Последним мероприятием 
в совершенствовании механизма управленческого потенциала становится 
совершенствование организационных талантов и навыков наставничества в 
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ООО «СтройИнСиб». Это мероприятие становится возможным при обучении 
управленческих работников на курсах повышения квалификации и при 
разработке плана по развитию организационных талантов и навыков 
наставничества. 
 Исполнителями мероприятий будут: директор магазина «СтройИнСиб». 
Сроками реализации мероприятий в торговом предприятии ООО 
«СтройИнСиб» являются 19 недель, а используемыми ресурсами – кадровые, 
информационные, финансовые. 
Социальные показатели эффективности механизма управленческого 
потенциала в ООО «СтройИнСиб» после реализации мероприятий покажут 
сокращение на 5% уровня конфликтности среди работников, также снизятся 
потери рабочего времени на 1,5%, увеличится доля квалифицированных 
работников – на 1,1%. Также растет степень удовлетворенности персонала 
работой на предприятии после реализации мероприятий на 10%. 
Экономические показатели эффективности механизма управленческого 
потенциала в ООО «СтройИнСиб» после реализации мероприятий заметно 
возрастут по производительности труда (на 144,1 тыс.руб./чел. или на 7,6%), 
прибыль на одного работника увеличится на 11,3 тыс.руб./чел. или на 14,4%. 
Критериальный расчет показателей эффективности системы управления 
персоналом в ООО «СтройИнСиб» показал, что до реализации мероприятий 
общая оценка существующей системы составляла 20,9 баллов (69,7%), а после 
реализации мероприятий увеличилась на 2,4 балла или на 8% (станет 77,7%). 
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